






































１．  対象者の基本属性  
２．  χ２検定  
２－１.基本属性と離職意思のχ ２検定  
２－２.基本属性とバーンアウトのχ ２検定  
２－３.基本属性とセルフ・コンパッションのχ ２検定  
２－４.バーンアウトと離職意思のχ ２検定  
２－５．セルフ・コンパッションと離職意思のχ ２検定  
２－６．バーンアウトとセルフ・コンパッションのχ ２検定  
３．各変数間の相関分析  
４.重回帰分析  
４－１  心理的ストレス反応の線形重回帰分析  
４－２  身体的ストレス反応の線形重回帰分析  
４－３  バーンアウトの線形重回帰分析  
４－４ 離職意思の線形重回帰分析  
Ⅳ.考察………………………………………………… 25 
１．  基本属性と離職意思、バーンアウト、セルフ・コンパッションの関連  
２． セルフ・コンパッション、バーンアウト、離職意思との関連   
３．  ストレス反応、バーンアウト、離職意思に影響を与える要因の検討  
Ⅴ.結論………………………………………………… 30 
Ⅵ .本研究の限界と課題………………………………… 31 









 我が国の総人口は、2019 年 10 月 1 日現在、1 億 2,617 万人となって
いる。 65 歳以上人口は、3,589 万人となり、総人口に占める割合（高
齢化率）も 28.4％となり、超高齢化社会と定義される高齢化率 21％を
超えている。また、生産年齢人口（ 15〜 64 歳）は、1995 年に 8,716 万
人でピークを迎え、その後減少に転じ、 2019 年には 7,507 万人と、総
人口の 59.5％となった。我が国の総人口は、長期の人口減少過程に入
っており、 2029 年に人口 1 億 2.000 万人を下回った後も減少を続け、
2053 年には 1 億人を割って 9,924 万人となり、2065 年には 8,808 万人
になると推計されている。  
65 歳以上人口は、「団塊の世代」が 65 歳以上となった 2015 年に 3,387
万人となり、「団塊の世代」が 75 歳以上となる 2025 年には 3,677 万人
に達すると見込まれている。その後も 65歳以上人口は増加傾向が続き、
2042 年に 3,935 万人でピークを迎え、その後は減少に転じると推計さ
れている。総人口が減少する中で 65 歳以上の者が増加することにより
高齢化率は上昇を続け、2036 年に 33.3％で 3 人に 1 人となる。2042 年
以降は 65 歳以上人口が減少に転じても高齢化率は上昇を続け、2065 年
には 38.4％に達して、国民の約 2.6 人に 1 人が 65 歳以上の者となる
社会が到来すると推計されている。総人口に占める 75 歳以上人口の割
合は、 2065 年には 25.5％となり、約 3.9 人に 1 人が 75 歳以上の者と
なると推計されている。65 歳以上人口のうち、前期高齢者（ 65〜 74 歳）
人口は「団塊の世代」が高齢期に入った後に 2016 年の 1,768 万人でピ
ークを迎える。その後は、 2028 年まで減少傾向となるが再び増加に転
じ、2041 年の 1,715 万人に至った後、減少に転じると推計されている。  
一方、75 歳以上人口は、2054 年まで増加傾向が続くものと見込まれ
ている。 65 歳以上人口と 15〜 64 歳人口の比率を見てみると、 1950 年
には 1 人の 65 歳以上の者に対して 12.1 人の生産年齢人口がいたのに
対して、 2015 年には 65 歳以上の者 1 人に対して生産年齢人口 2.3 人  
になっている。今後、高齢化率は上昇し、生産年齢人口の割合は低下
し、2065 年には、65 歳以上の者 1 人に対して 1.3 人の生産年齢人口と
いう比率になる。65 歳以上人口の増大により死亡数は増加、死亡率（人
口 1,000 人当たりの死亡数）は上昇を続け、2065 年には 17.7％になる
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と推計されている。我が国の平均寿命は、2018 年現在、男性 81.25 年、
女性 87.32 年と、前年に比べて男性は 0.16 年、女性は 0.05 年上回っ
た。今後男女とも平均寿命は延びて、 2065 年には、男性 84.95 年、女
性 91.35 年となり、女性は 90 年を超えると見込まれている。総人口に
占める 65 歳以上の者の割合（高齢化率）は、1950 年の 5.1％から 2015





今 後 も 高 水 準 を 維 持 し て い く こ と が 見 込 ま れ て い る （ 厚 生 労 働












を上回っており、 2007 年度と 2008 年度は 2 倍を超えていた。 2009 年
度はリーマン・ショック後の不況期であったため、介護職員の有効求
人倍率も急低下（ 2.20 倍→ 1.33 倍）したが、それでも 1 倍を大幅に上
回っていた。その後は雇用情勢の改善とともに、介護職員の有効求人
倍率は再び上昇に転じ、 2013 年度は 1.92 倍となり、 2014 年 7 月には
2.18 倍（全産業平均：1.10）倍にまで上昇している。2019 年 1 月には
4.24 倍となっている。  
介護サービスに従事する従業員の不足感（「大いに不足」＋「不
足」＋「やや不足」）は  65.3％であり、「適当」は  34.4％であっ
た。 2013年以降、 4年連続して不足感が増加している。「不足してい
る理由」は「採用が困難である」 90.0％であった。「採用が困難であ
る原因」は「同業他社との人材獲得競争が厳しい」 57.9％であった。  











可能性がある」は  29.8％であった。 将来、介護に直面した場合、介護
と仕事の両立ができるかについて「続けることができると思う」 は全





事業所の概要（令和元年月 7月暫定版）厚生労省 ,2019）。  
一方、要介護認定を受けている高齢者を支える介護労働者数は 183.3
万人である。今後介 護 職 員 の 需 要 は 2020 年 度 で 216 万 494 人 、2025
年 度 244 万 6562 人 に 増 え る と い う 。 2016 年 度 の 実 績 は 189 万
8760 人 で 、 2025 年 度 と の 差 は 54 万 7802 人 で あ り 毎 年 6 万 人 程
度 の 人 材 を 確 保 し て い か な け れ ば な ら な い 。 も っ と も 、 近 年 の 入
職・離 職 の 動 向 が 大 き く 変 わ ら ず 続 い て い っ た 場 合 、2025 年 度 の
時 点 で 210 万 9956 人 し か 確 保 す る こ と が で き な い 。 需 給 ギ ャ ッ
プ は 33 万 6606 人 で 、よ り 深 刻 な 人 手 不 足 を 回 避 す る の は 難 し い 。
政 府 は 今 後 、ベ テ ラ ン 介 護 福 祉 士 の 処 遇 改 善 や 中 高 年 を 呼 び 込 む
た め の 研 修 の 新 設 、い わ ゆ る「 潜 在 介 護 福 祉 士 」の 復 帰 の 後 押 し 、
事 務 作 業 に か か る 負 担 の 半 減 、生 産 性 の 向 上 な ど 対 策 を 総 合 的 に
展 開 し て い く 方 針 を 示 し て い る 。 た だ し 、 実 際 に ど こ ま で 成 果 を
あ げ ら れ る か は 不 透 明 で 外 国 人 の 受 け 入 れ や イ ノ ベ ー シ ョ ン の
動 向 な ど も 影 響 を 与 え て い る (2025 年に向けた介護人材の需給推計
（確定値）について ,厚生労働省 ,2019)。  
離 職 に 関 し て は 経 年 で 減 少 傾 向 で あ る が ま だ ま だ 離 職 率 は 他
の 業 界 と 比 べ て も 高 い 現 状 に あ る （ 介 護 労 働 安 定 セ ン タ ー ,2020）。 
 
３ .  離職についての先行研究  











（ Mobley et al.,1979）次第に社会心理的要因が多く検討されるよう
になったが、解析は 2 要因間の単純な関係性を検討するものが主であ
った（ Mnchinsky et al.,1980）。  
 第２段階としては離職意向の発生過程に関する因果モデルが提示さ
れ（ Mobley et al.,1978、 Steers et al.,1981、 Kim et al.,1996）、
複数の要因間の関係性が追及されるようになった。先行研究の系統的
なレビュー結果（ Muchinsky et al.,1980、 Williams et al.,1986、
Chris,1983）を基に 1980 年代には離職意向の原因について多様な要因









を構築した（ Mobley et al.,1978）。 Mobley のモデルは、 Kim らにより
















を措定した B＆ A モデル（多重指標モデル）を提示した。本モデルは欧
米においてヒューマン・サービス従事者や生産部門の労働者などを対






意向に正の影響を及ぼすことを確認した（ Kemery et al.,1987）。また
Peiro らは医師と看護師を対象に、職務における情緒的緊張と離職意







田 1985、冷水・浅野 ,1985、坂田・岡本 ,1985）。これらの研究はいずれ









ターゲットの 1 つとされる（介護労働安定センター ,2019）。これまで
の 研 究 に よ っ て 、 バ ー ン ア ウ ト は 利 用 者 へ の 不 十 分 な ケ ア






















ばしばおきるような孤立的関心（ detached concern,Lief＆ Fox,1963）
や 自 己 防 衛 の た め に 他 者 と 人 間 的 に 接 触 し よ う と し な い 傾 向
































明していた。さらに Bazarko, Cate, Azocar, & Kreitzer（ 2013）や













遂行しやすくなる理由は、Terry & Leary（ 2011）が詳細に論じている。













疎 か に す る な ど の 自 尊 感 情 の 弊 害 が 指 摘 さ れ て い る （ Crocker＆
Park,2012）。これを受けて、近年、精神的につらい状況においても、自
己を大切にしつつ、他者との関係性も意識する概念であるセルフ・コ
ンパッションに注目が集まっている（ Neff,2009）  
セルフ・コンパッション（ self-compassion）とは 2003 年に Neff が
概念を提唱してから 200 以上の学術雑誌や学位論文が出版されており











の 3 つの構成要素が含まれているとされる（ Neff,2003b）。  






性 ス ト レ ス モ デ ル と は 米 国 国 立 職 業 安 全 保 障 研 究 所 （ National 
Institute for Occupational Safety and Helth:NIOSH）が、職業性
ストレス研究のレビューに基づいて作成したものである（ Hurrrell et 
al,1988;原谷ら ,1993）。このモデルでは仕事に関するストレッサー







調整要因として、個人要因（ individual factors）、仕事外の要因（ non 



























仕事外の要因  緩衝要因  

















































福祉施設 16 施設で働いている 10 代～ 60 代の男女職員を対象に質問紙
調査を実施した。なお、本研究は関西福祉科学大学の倫理審査委員会
で承認（承認番号 19－ 09）を受けて実施した。  
 







紙の回収は 2019 年 9 月から 11 月までの３ヶ月間とした。発送 130 件
に対して介護福祉施設 16 施設の介護職員より回答が得られ、回収は 95
件（回収割合 73％）であった。このうち回答項目の欠損値の多い 2 名
を除外した 93 名（男性 47 名、女性 46 名）を分析対象とした。  
 
３ .  調査項目  
（１）基本属性  
 性別、年齢（ 10 歳毎）、雇用形態（正規・非正規）、勤務体系（夜勤
なし・夜勤あり）について尋ねた。  























































ンパッション反応（以下 SC 反応と略記）である。SC 反応を選んだ場合






















 統計的な有意性の水準は 5％とした。  

























であった。対象者の年代は 40 歳代が最も多く 29.0％で、 20 歳代、 30





         表１ .対象者の基本属性               n＝93 
性別               男性                47（ 50.5） 
           女性                46（ 49.5） 
           20 歳代                           12（13.0） 
           30 歳代                           25（26.9） 
年齢            40 歳代                           27（29.0） 
           50 歳代                           22（23.6） 
            60 歳代                            7 （  7.5） 
雇用形態        正規雇用              78（83.9） 
           非正規雇用                15（16.1） 
勤務体系          夜勤なし              25（26.9） 












































性別＼離職 離職意思低群 離職意思高群 合計 χ²
男性 33人（70.2％） 14人（29.8％） 47人（100％） 0.265
女性 30人（65.2％） 16人（34.8％） 46人（100％）
年齢＼離職
39歳以下 21人（56.8％） 16人（43.2％） 37人（100％） 3.393†
40歳以上 42人（75.0％） 14人（25.5％） 56人（100％）
雇用形態＼離職
正規雇用 50人（64.1％） 28人（35.9％） 78人（100％） 2.931†
非正規雇用 13人（86.7％） 2人（13.3％） 15人（100％）
勤務体系＼離職
夜勤なし 17人（68.0％） 8人（32.0％） 25人（100％） 0.001




























性別＼バーンアウト 低群 高群 合計 χ²
男性 25人（53.2％） 22人（46.8％） 47人（100％） 0.095
女性 23人（50.0％） 23人（50.0％） 46人（100％）
年齢＼バーンアウト
39歳以下 16人（43.2％） 21人（56.8％） 37人（100％） 1.724
40歳以上 32人（57.1％） 24人（42.9％） 56人（100％）
雇用形態＼バーンアウト
正規雇用 35人（44.9％） 43人（55.1％） 78人（100％） 8.800***
非正規雇用 13人（86.7％） 2人（13.3％） 15人（100％）
勤務体系＼バーンアウト
夜勤なし 14人（56.0％） 11人（44.0％） 25人（100％） 0.263









ョン（低群・中群・高群）のχ 2 検定  
 
 





















性別＼セルフコンパッション 低群 中群 高群 合計 χ²
男性 13人（27.7％） 19人（40.4％） 15人（31.9％） 47人（100％） 0.137
女性 14人（30.4％） 17人（37.0％） 15人（32.6％） 46人（100％）
年齢＼セルフコンパッション
39歳以下 15人（40.5％） 14人（37.8％） 8人（21.6％） 37人（100％） 4.970†
40歳以上 12人（21.4％） 22人（39.3％） 22人（39.3％） 56人（100％）
雇用形態＼セルフコンパッション
正規雇用 23人（29.5％） 31人（39.7％） 24人（30.8％） 78人（100％） 0.500
非正規雇用 4人（26.7％） 5人（33.3％） 6人（40.0％） 15人（100％）
勤務体系＼セルフコンパッション
夜勤なし 5人（20.0％） 13人（52.0％） 7人（28.0％） 25人（100％） 2.713



































バーンアウト＼離職意思 低群 高群 合計 χ²
低群 40人（83.3％） 8人（16.7％） 48人（100％） 11.03**
高群 23人（51.1％）22人（48.9％）45人（100％）
離職意思＼セルフコンパッション 低群 中群 高群 合計 χ²
低群 17人（27.0％） 23人（36.5％） 23人（36.5％） 63人（100％） 1.620





























バーンアウト＼セルフコンパッション 低群 中群 高群 合計 χ²
低群 14人（29.2％） 15人（31.3％） 19人（39.6％） 48人（100％） 3.077
高群 13人（28.9％） 21人（46.7％） 11人（24.4％） 45人（100％）
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦ ⑧ ⑨ ⑩
①離職意思 1
②バーンアウト .525** 1
③セルフ・コンパッション -0.126 -0.134 1
④仕事の負担 -0.131 -0.169 0.167 1
⑤仕事コントロール -0.032 -.250* 0.101 0.115 1
⑥仕事対人関係 -.273** -.340** .229* 0.085 0.043 1
⑦仕事適合性 -.357** -.554** 0.145 0.049 0.091 .331** 1
⑧心理的ストレス反応 .467** .730** -.326** -.428** -.238* -.395** -.371** 1
⑨身体的ストレス反応 .311** .409** -0.202 -.263* -0.104 -.320** -.305** .653** 1
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図 2-1 心理的ストレス反応に関するパス図  
従属変数
心理的ストレス反応 下限 上限
　　　　　定数 61.2*** 48.34 74.16
　　　　　仕事の負担                                                                           -1.45*** -.440*** -1.981 -0.924
　　　　　職場の支援                                                                       .956*** .359*** 0.514 1.398
　　　　　仕事適合性                                                             -1.73* -.212* -3.074 -0.389
　　　　　セルフ・コンパッション -.582* -.201* -1.043 -0.121
　R2（調整済みR2） .463 (.439)
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図 2-2 身体的ストレス反応に関するパス図  
従属変数
身体的ストレス反応 下限 上限
　　　　　定数 35.8*** 25.22 46.46
　　　　　仕事対人関係　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　                                                -.876* -.208* -1.702 -0.050
　　　　　仕事の負担                                                                      -.468* -.220* -0.861 -0.075
　　　　　勤務体系                                                             3.48* .216* 0.498 6.465
　　　　　仕事適合性                                                                 -1.17* -.224* -2.199 -0.153
　R2（調整済みR2） .247(.217)
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　　　　　定数 59.01*** 49.03 69.13
　　　　　仕事適合性                                                                           -2.78*** -.422*** -3.845 -1.717
　　　　　職場の支援                                                                       .877*** .406*** 0.525 1.229
　　　　　仕事の負担                                                            -.568** -.213** -0.984 -0.152
　R2（調整済みR2） .472(.454)










表 4-4. 離職意思の線形重回帰分析結果  
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　　　　　定数 3.68*** 2.833 4.532
　　　　　仕事適合性                                                                           -.256*** -.357*** -0.395 -0.117
　R2（調整済みR2） .128(.118)














































































コ ン パ ッ シ ョ ン が バ ー ン ア ウ ト 低 減 に 有 効 で あ っ た が 、 こ の 研 究
（ Barnard & Curry,2011）では聖職者という特殊な集団を対象として
おり、今回の介護職員には当てはまらず影響を与えなかったと考えら
れる。しかし、Bazarko, Cate, Azocar, & Kreitzer（ 2013）や Shapiro, 
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